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La presente investigación relata la realidad desventurada de la Municipalidad Provincial de 
Huaral, donde se encuentra los doce trabajadores de la Oficina de Recursos Humanos en el 
periodo del 2019. 
 Tras una investigación de enfoque cualitativa con una metodología denominada 
fenomenológica hermenéutica, se logra identificar cual es el adecuado procedimiento para 
la medición del rendimiento laboral en dicha oficina. Diversos autores han hablado acerca 
del funcionamiento y tratamiento del recurso humano, ya que es considerado mundialmente 
como la pieza clave de la administración pública como privada.  
 Los resultados demuestran que el personal de la oficina de recursos humanos no se 
encuentra preparado para desarrollarar las funciones que le competen al puesto en que 
representan, requieren una reingenieria en la organización de desiganción de puestos, punto 
clave del problema; dentro de la Municipalidad de Huaral, la colocación de puestos va más 
allá de las capacidades y habilidades del postulante sino que depende de cuantos contactos 
tiene o no dentro de la entidad.  




















The present investigation recounts the unfortunate reality of the Provincial Municipality of 
Huaral, where the twelve workers of the Human Resources Office are located in the period 
of 2019. 
 After a qualitative approach investigation with a methodology called hermeneutical 
phenomenology, it is possible to identify the appropriate procedure for measuring work 
performance in said office. Several authors have talked about the operation and treatment of 
human resources, since it is considered worldwide as the key piece of public administration 
as private. 
 The results show that the personnel of the human resources office are not prepared 
to develop the functions that correspond to the position in which they represent, they require 
a re-engineering in the organization of designation of positions, key point of the problem; 
Within the Municipality of Huaral, the placement of positions goes beyond the abilities and 
skills of the applicant but depends on how many contacts you have or not within the entity. 







En cuanto a la realidad problemática, en la actualidad a nivel internacional las 
competencias laborales son consideradas una variable fundamental dentro de la 
administración pública y privada, por ello en un análisis según Op de Beeck & Hondeghem 
(2010) indica que la situación en los continentes como Europa, Oceanía y parte de Asia que 
vienen trabajando con la Gestión por competencia y muestra resultados sobresalientes en 
contraste con otras realidades. Los servicios civiles en los países de los mencionados 
continentes generan una investigación acerca de su implementación ya que sus resultados 
por la Gestión por Competencias son bastante amplios. En todo el mundo la competitividad 
laboral es considerada como el principal sustento de una organización, porque ellos son los 
primeros clientes Gil & Ospina (2018). Tambien Bustamante, 2019 menciona acerca de la 
importancia del personal como el recursos más importante de toda organización, porque 
estos son los responsables de la utilización, del diseño, de la transformación y de la 
perfeccionalización de los demás recursos. Las personas demuestras cualidades como 
habilidades, actitudes, conocimientos, relaciones y experiencias tanto individuales como 
colectivas que apoya en la realización de todos los ejercicios dentro de la organización y en 
todas los procesos de la misma. 
En cuanto al Perú, la dirección de los recursos humanos dentro del sector privado muestra 
diversas fallas. Esto se puede explica puesto que la mayor proporción de las empresas son 
medianas y pequeñas empresas (Mypes), donde resulta limitado tener una correcta gestión 
de los recursos humanos con eficiencia y eficacia; respecto al entorno público que, desde el 
dos mil ocho se busca trabajar ordenando la dirección del recurso humano por medio de la 
Autoridad Nacional del Servicio Civil tambien llamado como Servir quien tiene como tarea  
velar por todas aquellas personas al servicio del estado peruano, este organo independiente 
se encuentra adscrita directamente a la Presidencia del Consejo de Ministros, desde allí 
articulan todas las normativas y reglamentos para el ordenamiento de los recursos humanos. 
SERVIR (2019). Además es importante mencionar que el estado peruano debe recordar las 
orientaciones de la OCDE que brinda una concluyente respuesta y orientación en esta 
situación que a consecuencias de las megatendencias que repercute especificamente a los 
países que son participantes de la OCDE que significa Organización para la Cooperación y 
el Desarrollo Económicos, la misma organización del que el Perú busca ser aceptado 




las casas de estudios llamesen universidades y/o instituciones educativas no pueden 
restringuirse solamente a la formación, investigación y sobretodo a ser una semillero del 
desarrollo académico, sino que ahora se encuentran obligados a convertirse necesariamente 
en un agente progreso cultural, social, político y económico del territorio donde se encuentra 
inmersa” OCDE (2019). 
En este entorno, dentro de la Municipalidad Provincial de Huaral no aplica ninguna 
herramienta o instrumento en cuanto a la dirección del recurso humano, esta situación se 
agrava cuando de identifica que en la misma área encargada desconocen su aplicación. Por 
otro lado, al identificarse dicho problema el mismo personal es incapaz de poder cumplir 
con las funciones minimas de su puesto, lo que genera un retraso en el conducto regular de 
un trámite administrativo. 
La entidad edil que se estudia no cuenta con procesos de control para determinar el 
cumplimento del trabajo otorgado, no obstante existe la oportunidad de implementar por 
medio de la elaboración de índices de gestión, utilizado por Servir los cuales están 
relacionados a determinar la efectividad con la que los colaboradores o trabajadores realizan 
su trabajo y no en función “de lo inmediato o urgente”, despreocupando el proceso de 
planificación y dirección que permite alcanzar las metas además de evidenciar las 
debilidades existentes en la gestión, y fortalecer la relación de jefe-colaborador. Los 
problemas de no desarrollar un correcto direccionamiento en la gestión de rendimiento de 
los colaboradores de gestión, principalmente producen que los trabajadores dejen sus 
actividades y esperen el último momento para resolver todos los pendientes. Este 
desconocimiento debe ser corregido de manera inmediata por que desencadena en otros 
factores como la fatiga laboral y el desorden tres organizacional que en un efecto péndulo 
puede comprometer la imagen y la cultura organizacional de la municipalidad. 
Existen trabajos previos de corte internacional y encontramos lo siguiente: 
Según Universo (2011) indica que Deloitte se ha convertido en la empresa del sector 
privado número uno que brinda servicios profesionales a todo el planeta, esta compañia, que 
cuenta con poco más de sesenta y cinco mil empleados, en diversas ocasiones se vio en 
aprietos su clásico modelo de evaluación de desempeño, porque había perdido la correcta 
vinculación con sus objetivos principales. Luego de realizar un estudio interno y poder 




convirtió totalmente su plan de gestión de rendimiento enfocándose en que la gestión de 
rendimiento debe reconocer y aplaudir al personal con un desempeño alto, y no buscar el 
bajo rendimiento y retirarlo, las exploraciones y feedback con dirección hacia el futuro y no 
centrarse en el pasado y el seguimiento de la gestión de rendimiento priorizando la 
supervisión en la gestión operativa de los colaboradores. 
Según Torre (2006) en su tesis para obtener la maestría cuyo titulo se denomina como el 
Análisis Descriptivo del Recurso Humano en relación a los Estilos de Liderazgo 
comportamiento Organizacional que fue presentada en la Universidad Autónoma de Nuevo 
León, en el estado de Monterrey - México. Donde el tipo de estudio y diseño fue no 
descriptivo y no experimental respectivamente. La muestra estuvo formada por cuarenta y 
dos colaboradores y su instrumento fue el formulario de preguntas. Las conclusiones fueron 
las siguientes, primero las empresas participantes presentan tendencia muy baja a la 
preferencia sobre alguno de los estilos de liderazgo propuestos como el liderazgo 
autocrático, liderazgo permisivo, liderazgo democrático, liderazgo tradicional y liderazgo 
transformacional así también, indican la preferencia por un sentir de que siempre se utilice 
algún modelo de comportamiento especifico en alguna de las dos organizaciones. Los 
objetivos de la presente investigación fueron que el nivel de inclinación se encuentra en el 
estilo de liderazgo democrático donde se desenvuelven en bloque, es decir como una unidad, 
y la información llegan con las condiciones correctas que no afectan el trabajo. Además, en 
este nivel se encuentra el liderazgo transaccional ya que los individuos promueven a sus 
seguidores en dirección a las obligaciones establecidas aclarando los papeles y 
requerimientos de la labor. Sin embargo, el estilo de liderazgo permisivo lo pocisionan en 
uno de los puestos inferiores, en este sentido se entiendo que los empleados no buscan evitar 
las responsabilidades ni el poder del ejercicio de cada labor. Además, el parecer del personal 
hacia el modelo de comportamiento organizacional según los resultados  que no logran 
identificar uno en particular ya que todos los modelos están ubicados en un nivel inferior. 
Existen trabajos previos a nivel nacional y encontramos lo siguiente: 
El trabajo de investigación de Reátegui Vela (2016), muestra que hay dependencia de la 
gestión y el rendimiento del personal, cuya información del estudio luego de tener la 
información tabulada se confirma que, si se incrementa con trabajo, buena selección, 
incentivos y otras características, consecuentemente la productividad de los trabajadores se 




regular de alrededor de 59 %, quiere decir que la administración está en función a los 
diversos comportamientos que permiten racionalizar las funciones de la administración, pero 
aún le falta para llegar a la cima. La productividad tiene escasez de eficiencia y eficacia, sin 
embargo, necesita el trabajo desde el interior del poder judicial que es el administrativo. 
Según Valencia (2008) muestra en su estudio presentado en su maestría en la facultad de 
Administración con su trabajo llamado: Estilos gerenciales y su impacto en la 
Administración Pública, dirigido en la universidad decana de América - UNMSM Lima, 
Perú. Cuyo tipo de estudio empleado fue no experimental, con un diseño básicamente 
descriptivo. La muestra estuvo compuesta por veintisiete personas y su instrumento fue el 
cuestionario. El presente estudio tuvo las siguientes conclusiones: primero, los estilos 
consultivo y participativo conservan una relación positiva con lo que se llama satisfacción 
laboral tanto como en los factores como en los indicadores motivadores. Segundo, respecto 
a los estilosbenevolente y autoritarios coercitivos se declara que mantienen relaciones más 
endebles con la satisfacción laboral tanto en los factores e indicadores motivadores como en 
los profilacticos.  
Existen teorías sobre el Recurso Humano y lo detallamos de la siguiente manera:  
Becker, (2015) hace una aclaración respecto recurso humano, que es el incremento en la 
cabida de toda la producción de trabajo dentro de una organización que es lograda con 
mejorías en las cualidades y habilidades a través de los empleados. Las competencias 
destacadas se obtienen con un adiestramiento, la experiencia y sobre todo con capacitación; 
asegura que la educación se pueden conseguir muchos cambios. Se alude al entendimiento 
funcional, las destresas conseguidas y las cualidades aprendidas de algún empleado lo hacen 
potencialmente apto. En ese marco, se refiere al vocablo recurso en su unión con lo que 
quizás sería mejor llamada la "calidad del trabajo". Volviendo mas estricto a dicho término, 
el recurso humano no es ciertamente el recurso del todo. Este término está referido a la 
inversión de recursos con el,objetivo de incrementar el stock del capital físico cotidiano o 
regular como las herramientas, los enseres, las construcciones, etc. A fin de incrementar la 
eficiencia de las labores y con ellos de la inversión en la enseñanza pública o el 
entrenamiento individual a cada uno de los colaboradores como medios electivos sugeridos 




El autor inicia estudiando las organizaciones del entendimiento y concluyó con su 
análisis que el mayor tesoro de la compañía era el personal que labora, es decir, el recurso 
humano, que estas ya contaban con el conocimiento necesario y suficiente, también contaban 
con las habilidades innerentes a las personas, como por ejemeplo de buena salud y de los 
hábitos de trabajo basados en la calidad, además alcanza delimitar el concepto del capital 
humano como valioso y pieza clave para el rendimiento de las economías modernas ya que 
esta supuesta productividad se basa en la creación, difusión y utilización de todo el 
conocimiento. Este mencionado saber nace dentro de las organizaciones, en los laboratorios 
y en las universidades; y se extiende a través de toda la parentela, como en los centros de 
estudios y también en los puestos de trabajo; es empleado para ejecutar lo que sería los bienes 
y los servicios. Si bien es cierto, anteriormente era considerado como la preeminencia el 
crecimiento económico y que luego todo vendría por reflejo de la mayor producción como 
la educación, la construcción de viviendas y la calidad en la salud, hoy es completamente 
diferente ya que la relación entre educación y progreso económico es invariable.  
Así, el autor detalla lo siguiente: "La importancia creciente del recurso humano puede 
verse desde las experiencias de los trabajadores en las economías modernas que carecen de 
suficiente educación y formación en el puesto de trabajo".  
Giménez, (2005) señala que tras la recolección de diversos estudios teóricos y empíricos 
concluye que existen muchos concepto para lo que se denomina recurso humano, no existe 
algún concepto generalmente aceptado, y en muchos de los casos se le atribuye un definición 
relacionada con educación profesional o técnica. El recurso humano innato se encuentra 
comprendido entre las aptitudes de tipo físico y las de tipo intelectual, que pueden verse 
cambiado a consecuencia de las condiciones de básicas como la alimentación y la salud. Los 
recursos humanos obtenido se irán convirtiendo a lo largo de la vida de los individuos, a 
través de la educación estructurada, de la educación no estructurada y de la experiencia 
almacenada. Estos tres tipos de formación adquirida van a condicionar la formación 
profesional y el sistema de valores de los individuos, que juntamente con las aptitudes 
innatas determinarán el rendimiento en el puesto de trabajo asignado por cualquier compañía 
a la que represente. 
Prosigue el autor indicando que la capacitación laboral vendrá en función por los 
capacidades y recursos obtenidos para desarrollar una tarea determinada elegido por los 




casos, un mismo tipo de formación podrá aplicarse a diversos trabajos. El sistema de valores 
de los individuos también tiene un origen ganado, lo que significa que estos valores van a 
ser un componente vital de la capacidad laboral de los empleados. Los gerentes responsable 
les otorgan una gran importancia, ya que de los valores que tengan necesritarán la 
motivación, la lealtad, la rectitud, la rapidez y la constancia del trabajador a la hora de 
ejecutar y desarrollar cada una de sus tareas.  
Fuente, (2003) indica que el recurso humano implica una definición amplia que agrupa 
varias maneras diferentes de inversión en hombre. El sector salud que incluye el cuidado de 
la alimentación (nutrición) y la higiene que son factores más preponderante de esta inversión, 
principalmente e en las naciones en vias del desarrollo como es el caso del Perú, donde las 
falencias en estos factores pueden limitar de manera rigurosa las cualidades y las capacidades 
de la población para participar en actividades provechosas para el bien de la sociedad. No 
obstante, el aspecto clave del recurso humano tiene que ver con las experiencias y 
habilidades de la fuerza laboral que se guardan como resultado de la formación en las 
escuelas, o de la formación especializada continua y con el conocimiento, y que resulta 
provechoso en la generación de nuevos saberes. Para pretender entregarle un producto sólido 
a esta amplia conceptualización, incluso podría ser favorable el poder identificar entre los 
tres componentes siguientes del recurso humano el primero hace referencia a las capacidades 
generales que estan relacionadas con las habilidades para desarollar información y 
aprovecharla en la resolución de los problemas y también en el aprendizaje, luego se 
encuentran las capacidades específicas que son aquellas relacionadas con los procesos 
productivos ya establecidos u operación de tecnologías; y por último, la sapiencia de la 
praxis (práctico o técnico) y la sapiencia científica que involucra el manejo de diversos 
formas de cognición ordenado y de las técnicas de análisis sobresalientes para el proceso 
productivo o para el avance de los conocimientos tecnológicos.  
En la actualidad existen excelentes causas para imaginar que el recursos humano es un 
factor determinantemente relevante dentro del proceso de producción de alguna 
organización, sea pública o privada, tanto en el nivel personal como también en conjunto, y 
que su relevancia es cada vez mayor en una economía que incrementa intensamente en 
conocimientos. Aquellos trabajadores que demuestren mayores capacidades para resolver 
problemas de una forma más efectiva y tenga mejor capacidad de comunicación tendrán el 




diarias, es decir, pueden ejecutar las tareas que necesite algo más que la utilización rutinaria 
del mero trabajo propio, además deberían también memorizar los procesos de una manera 
más rápida.  
Desde punto de vista, se resuelve que todos los empleados competentes sean más 
productivos que aquellos empleados con menores puntajes en su competencias con cualquier 
proceso productivo entregado, también se señala que los más cualificados sean responsables 
de poder manejar tecnicas de vanguardia (tecnología) sin perdidas dentro del mismo 
procesos. Se entiende que la formación educativa en todos los aspectos se convierte también 
en una mayor capacidad de enseñanza y de generación de nuevos saberes, un grupo de 
trabajodores que se encuentran con una mejor formación tendrían que ser también capaces 
de permanecer en un ritmo más elevado de incremento de la productividad, es por ello que 
se señala que a través de la sucesiva mejora de todos los procesos productivos originales en 
la organización como mediante la acogida y el progreso de nuevas tecnologías sofisticadas.   
De los parrafos anteriores se puede concluir que la relevancia del recurso humano ha 
aumentado con el transcurso del tiempo y posiblemente lo siga haciendo, puesto existe 
siempre la competitidad y la ambición personal que buscará en algunos empleados siempre 
llegar las mejores calificaciones, generando beneficios mayores a la empresa; al convertirse 
la cadena de procesos productivos cada vez más profundos en conocimientos. En la 
actualidad, son relativamente muy reducidas los trabajdos que exigen tan solo tareas de 
carácter físicas, en cambio; de una fracción más amplia y en ascenso de los puestos laborales 
donde se realiza el procesamiento de la información o requiere la aplicación de la sapiencia 
de manera especializada a la producción de bienes y servicios cada vez más vaguardistas.  
Tenemos otras teorías como la teoría de la gestión, entre los autores principales de esta 
teoría se tiene a Taylor (1911), Mooney & Reilly (1931), Gulick & Urwick (1937); y también 
Henry Fayol (1949). Ellos fueron protectores de la conocida teoría de la gestión que son en 
su mayoría autores que se inspiraron en las experiencia propia, que desde su propia casuistica 
escribieron lo que en su propia realidad les funcionó. Lo más interesante aquí es 
principalmente poder ofrecer consejos acerca de cómo deben estar compuestas las 
instituciones u organizaciones independientemente del sector (público o privado) en el que 
se encuentren para ser más productivos y más eficaces, en busca de poder obtener el máximo 
de provecho de la organización vecinas (entorno social, político, económico, cultural y legal) 




una organización con un modelo de sistema cerrado. Resguardando como valores 
insuperable de su políticas o reglas, las premisas de la diferenciación cuenta con la 
distribución jerárquica de la organización, de la comisión de las autoridades y de la 
responsabilidad, del "span of control", también de la subdivisión de la organización en 
subgrupos de jefaturas o áreas. Las técnicas se conciben como convenientes en la 
universalidad de lo que llamamos empresa ya que se encuentran con el estudio en cualquier 
figura de estructura.  
La denominada teoría de la gestión debe ser examinada en diferentes conjuntos de 
espacios y formas de evaluación, en esta investigación se busca abordar aquellos que son los 
más relevantes dentro de cualquier organización, sea pública o privada. Las críticas son 
practicamente similares al que pueden hacerse al modelo de organización con un sistema 
integral cerrado. Se sugiere esto para alcanzar el máximo rendimiento y eficiencia. Pero 
resulta imposible aplicar esta idea a todos los modelos de empresas o entidades, así mismo, 
como a todos las partes de la misma institución. No obstante, entre las conjeturas 
fundamentales de esta mencionada teoría al igual que la correspondiente al sistema cerrado 
de organización - figura aquella según la cual a el empleado le conduce y guía únicamente 
la descripción de su labor y de su puesto de trabajo según las normativas, reglamentos y 
disposiciones preestablecidas por la empresa, con lo que es planificado y es posible actuar 
de un modo ordenado y previsible. 
De acuerdo a la teoría planteada hacia la gestión, el poder, el control de mando y  la toma 
de decisión sólo puede manifestarse adentro de un modelo de puestos basados en la 
jerarquía, al que se disminuye por consecuencia el poder de la toma de decisión en 
situaciones cruciales y de disposición, por ejemplo de mantener un horario flexible al 
personal. Por ello se requiere tener en pendiente que la investigación y en la aplicación in 
situ de la teoría de la gestión, tanto el investigador teorico como el práctico caen con el 
inconveniente de que la mayor parte de las premisas, de los enunciados y de las propuestas 
que presentan los autores pioneros de este sistema son demasiado generales, muy imprecisos 
y un tanto sueltos, siendo este un hecho que hace casi imposible la realización de 
experimentos para su comprobación. La teoría tiene una gran fuerza para la división, porque 
al parecer tiene una autenticidad, ya que adolece en un mundo practicable, operacional y 




darse por saciados con esta información, pues es cuestionable que las clausulas de la 
supuesta teoría de la gestión aguanten la evaluación y verificación de sus preguntas. 
Bacal (2009) menciona que teoria de la Gestión de Rendimiento es un conjunto de 
instrumentos que se manipulan para optimizar el éxito de cada trabajador, de cada unidad de 
trabajo, de cada director y de cada organización, la idea es que la función de la gestión de 
rendimiento consiste en construir el éxito desde hoy hacia el mañana, y no con la mente 
puesta en el pasado. 
La gestión de rendimiento es un proceso de comunicación permanente que se lleva a 
cabo entre un trabajador y su jefe directo, que tiene como objetivo determinar las 
expectativas sobre: Las funciones esenciales del colaborador; como las funciones del 
trabajador contribuyen a los objetivos de la organización; que quiere decir, en palabras 
concretas, desempeñar bien el trabajo como se medirá el rendimiento en el trabajo; que 
barreras pueden entorpecer el rendimiento y como podrían minimizarse o eliminarse. 
Existen teoría sobre la competitividad, las cuales se detallan a continuación. 
Heizer, (2008) menciona que se estima al desempeño laboral como la previsión en el 
cual una empresa o institución es apta de generar productos como los bienes y los servicios 
de alta performance con sus propios recursos y capacidades, que consigan la aprobación y 
el prestigio esperado en el mercado donde se encuentren, con eficacia en la administración 
y dirección del recursos humanos con el fin de lograr cumplir con los objetivos trazados.  
Actualmente con la globalización de la economía, las empresas están sujetas a la 
competencia desde cualquier tipo de punto de vista (competencias económica y financieros, 
legal y otros). Según aumente dichas dimensiones aumentará la competencia, se vuelve 
necesario realizar diiversos cambios en la gestión de la productividad. Cualquier 
organización de bienes implica no sólo mayor rentabilidad, sino también mayor capacidad 
de liquidez y solvencia financiera, pues estará haciendo un mejor uso de sus recursos. 
Michael Porter en su visita al Perú en el año 1995 llevó a cabo la conferencia 
“Construyendo un Perú competitivo: hacia una agenda nacional”, con el auspicio de 
PromPerú y el Ministerio de Industria, Turismo e Integración, en donde sustentó lo siguiente: 
la competitividad de un país depende de su productividad. Pero, ¿cuáles son los principios 




cómo compita. Nosotros podemos ser competitivos en cualquier industria, la clave es 
empujar la productividad en lo que se haga.  
Esto significa que para construir la competitividad de este país se debe hacer que todos 
los negocios sean altamente productivos. El incremento de la generación de bienes y 
servicios es la principal manera que va a generar una economía de éxito. Esto implica que la 
economía del país se va a sostener mientras exista un contexto de política macroeconómica 
y legal estable.  
Otro término utilizado en el ámbito empresarial es la Ventaja Competitiva descrita por 
Porter, (1991) en sus estudios sobre factores a nivel de empresa y clusters. El autor marca la 
diferencia con el pensamiento económico tradicional, el cual se enfoca en las ventajas 
comparativas, las que son heredadas, mientras que las ventajas competitivas son creadas. El 
“diamante competitivo” de Porter postura que lo que se llama como ventaja competitiva en 
el territorio nacional puede conseguirse sumando los cuatro factores fijo y fundamentes. Un 
elemento crucial del éxito es la fuerte competencia que obliga a las organizaciones a 
desarrollar cambios estructurales y tacticas evidentes para lograr excelentes resultados, la 
segunda clave son las condiciones de los factores: Se refiere a cierto grado de ventaja natural, 
como lo es un recurso natural cuantioso o la fuerza de trabajo calificada, la tercera hace 
referencia a las condiciones de la demanda: Existencia de mercados viables caracterizados 
por una fuerte y eficiente competencia y la última claves son los sectores conexos y de apoyo: 
Se refiere a una sólida infraestructura de apoyo que permita una entrega oportuna y eficaz a 
los mercados, en función de los costos.  
Prosigue el autor señalando que la superioridad competitiva a largo plazo depende de los 
talentos de cada país para brindar innovaciones y progresos. Esta brecha potencial se procede 
de la misma competenciaque encuentre en su entorno y de los retos que implica superarlos, 
para alcanzar la excelencia en su sector. Las otras categorías clave consisten en un mercado 
intrínseco en gran medida competitivo, una infraestructura de sectores conexos y de apoyo 
desarrollados y cierto nivel de ventaja en relación con los demás factores de productividad, 
por ejemplo, el caso de la fuerza laboral calificada.  
Cualquier empresa que opera en una economía de mercado necesita lograr al menos 




al esfuerzo para suministrar productos que satisfagan las necesidades del cliente, a precios 
que puede pagar, reduce los costos lo cual permite elevar su propio rendimiento productivo.  
Dentro del proceso de buscar la mejora de la competitividad organizacional, del logro de 
las ventajas competitivas, también de la disminución de los costos fijos y variables, y 
sobretodo del aumento de la eficiencia, se destacan las estrategias basadas en la producción 
just in time (al ser traducida al castellano se denomina Justo a Tiempo) perteneciente a la 
cultura japonesa, igualmente la tercerización, la mejora continua de los procesos, la 
búsqueda incansable del significado de calidad, la inversión en nuevas tecnologías, entre 
otras. En particular, para el sector privado, la competitividad es la capacidad de proporcionar 
bienes y servicios con un grado alto de satisfacción para que sus consumidores o clientes 
puedan regresar y recomendar a la organización.  
La competitividad vendría a ser la cualidad que tiene cualquier organización sea de 
carácter público o privado, con fines de lucro o sin fines de lucro, de conservar 
sistemáticamente, por un tiempo sostenido, las ventajas diferenciales que le consientan 
alcanzar, sostener y mejorar una determinada posición en el entorno socioeconómico de la 
organización. La palabra competitividad es muy usado en el entorno empresarial, político y 
socioeconómico.  
La competitividad laboral actualmente tiene mucha relación con la forma de plantear y 
desenvolver cualquier impulso de plan de negocios, lo que está estimulando evidentemente 
una transformación en el modelo de empresa y empresario. El uso de estas definiciones 
propone la progresiva orientación hacia el ambiente global y una actitud organica por parte 
de las organizaciones de gran envergadura como en las medianas y pequeñas empresas, en 
las que recién inician, o las que ya se encuentran maduras y por lo regular en cualquier 
aspecto de organización. 
Según la RAE (2019) quien es la encargada de encontrar un concepto que unifique las 
realidades de nuestro lenguaje define al termino “desempeño” como la acción de desempañar 
o desempeñarse, y hace lo propio con el verbo y lo esquematiza como ejercer con las 
responsabilidades inherentes a una carrera, puesto u oficio, y además hace lo propio con el 
termino trabajo como una cosa que es resultado de una actividad humana, esa cosa que a 
traves del esfuerzo humano es posible la producción de riqueza. Y es Chiavenato (2002) 




dentro de unas empresas u instituciones, la cual es requerida para dicha organización, 
llevando al personal con un importante trabajo y satisfacción laboral (p.54). Nuevamente se 
menciona la importancia del personal y lo preponderante de la gestión de los mismos como 
clave del éxito de las empresas privadas o públicas.  
Según Palaci (2004) desarrolla su trabajo entorno a que la competitividad laboral 
representa el valor que se anhela brindar dentro de la empresa o institución de los diferentes 
aspectos de comportamiento que una persona lleva acabo en un determinados período con 
beneficios para la organización, logrando satisfacción para la empresa y está a su vez para 
el personal. Mientras que Werther (2014), recalca que lo más relevante en las instituciones 
o empresas es el capital humano ya que es un relevante factor porque cada colaborador 
contribuye brindandole valor a la empresa misma, así como el culminación de los objetivos, 
metas y compromisos, es por ello que todas las empresas e instituciones deben estimar el 
desempeño de sus colaboradores para así identificar las capacidades y habilidades de cada 
uno de ellos, así como también identificar las falencias y dificultades que pueda tener, y el 
aporte que tienen en la organización, lo cual puntualizará la permanencia dentro de la misma 
así como ascenso y oportunidades de crecimiento. Otro punto tocado acerca de la 
competitividad o también llamado desempeño laboral, que según a su nivel de rendimiento 
y sobre todo en la manera que resulte situaciones adversas en las tareas asignadas el 
trabajador puede aspirar a un ascenso fruto de su esfuerzo y dedicación.   
De todo lo seleccionado se puede mencionar que el desempeño laboral de las personas 
es la mezcla de la realización del trabajo con sus resultados. El desempeño conceptualiza 
como la capacidad de todos los colaboradores, esto implica que un personal va a generar un 
mejor rendimiento en su puesto laboral con menos tiempo, realizando menos esfuerzos y 
generando una mayor productividad.  
Respecto a la categoría “evaluación” la REA (2019) define al la acción de evaluar como 
la capacidad de estimar, apreciar, calulcar el valor de algo, es decir, generar un juicio de 
valor respecto a algo o alguna cosa. Según Chiavenato (2002) menciona que la evaluación 
debe ser utilizada como una medida de la alta gerencia para guiar, orientar y corregir a los 
trabajadores respecto a su manual de funciones para obtener un desempeño dentro de la 
institución para buscar el bien común entre el empleador y el empleado. Tras estos conceptos 
se vuelve cada vez más explícito la importancia de una adecuada gestión o administración 




empresa, mypes, organización; o dentro del sector público tales como municipalidades, 
hospitales, gobiernos regionales u cualquier espacio donde la administración sea en buscar 
el bienestar de la sociedad. Cabe recalcar que esta investigación se enfoca básicamente en la 
Gestión Pública que es preciso poder conocer la realidad del sector privado ya que muchas 
veces dentro de la administración se ha usado o usa algunas herramientas o instrumentos de 
gestión que agilizan determinados procesos. 
Según Chiavenato (2009) el diseño de puestos o también llamado como “Job Design” 
comprende todas las actividades necesarias para desempeñar determinado puesto, métodos 
de trabajo y la interacción con los otros puestos que pueden implicar dentro de la 
organización. Dicho en otros términos, Chiavenato (2009) propone que el diseño de puestos 
se define en detallar tres aspectos relevantes tanto para la organización como el trabajador, 
los cuales son: primero, el contenido del puesto, el cual se detalla todas las actividades que 
comprende, el modo en cómo desarrollar sus actividades, es decir, las técnicas a utilizar para 
llevar a cabo las tareas que demanda dicho puesto, segundo, el grado de responsabilidad, es 
decir, el diseño de puestos especificará también quien reporta a quien. Con otras palabras, 
esto quiere decir que el diseño de puestos establece el superior al cual se tiene que dirigir o 
reportar el trabajador que ocupe un determinado puesto. Para terminar, el último aspecto 
establece los subordinados o aquellos puestos que se encuentren por debajo de un puesto, y 
que se deben reportar a dicho puesto. Asimismo, el autor hace incapie que el diseño de 
puestos implica que tan burocrática o flexible es la organización, es decir, alude al hecho de 
qué tanta libertad o restricción tenga el colaborador para desempeñarse su puesto. 
Tambien Chiavenato (2002) indica que los avances tecnológicos, las organizaciones se 
encuentran en una situación de cambio constante, y estos cambios provocan diversas 
modificaciones en los procesos de gestión, los cuales se orientan principalmente hacia la 
calidad de los servicios. La situación de cambio constante hace necesario que las 
instituciones revisen y actualicen cada cierto periodo de tiempo sus manuales de gestión. En 
cada organización las funciones de cada puesto o cargo están establecidas en los manuales 
mencionados, en el que se presenta de manera técnica y normativa el accionar de las 
funciones de los puestos; así como otras atribuciones y requisitos como son la 
responsabilidad. Siguiendo con la decisión de la modernización del Estado, el Gobierno 




responsable que rige los Servicios de los Recursos Humanos, para apoyar la prosperidad de 
la dirección de todas las instituciones del Perú. 
Mediante directiva Nº 001-2013-Servir/GDSRH se aprueba la Formulación del MPP, 
norma que entra en vigencia para el periodo de 2014, y que establece que la elaboración de 
dichos manuales recae en las oficinas de recursos humanos de los organismos tal cuales 
(gobiernos locales y regionales, así como todas las demás entidades). Anteriormente dichas 
funciones eran desarrolladas por las dependencias de racionalización. 
La justificación de esta investigación se basa en el contexto en que se impulsa la 
modernización del estado dentro de la gestión pública de la Municipalidad Provincial de 
Huaral, los funcionarios en coordinación con los servidores de la Oficina de la Subgerencia 
de Recursos Humanos son los llamados a orientar, articular e impulsar una nueva cultura 
organizacional mediante una formación que haga factible la comprensión e instauración de 
la gestión por competencias en el sistema administrativo de los recursos humanos. El 
beneficio futuro que se obtendrá con el cambio de la cultura organizacional será la 
modernización de la gestión de calidad de los servicios públicos y una apropiada 
implementación de la misma, que facilitará el desarrollo adecuado del perfil de los servidores 
públicos, mediante la mejora continua de la gestión de la calidad de los servicios públicos 
que se brinda a los usuarios, administrados o población; la simplificación de los procesos y 
procedimientos administrativos del sistema de recursos humanos reduciendo los costos 
operativos; así como la mejora del perfil profesional - técnico del servidor público que 
trabaja en los diferentes órganos de dirección, órganos asesores y órganos de apoyo de la 
Municipalidad Provincial de Huaral; el mismo que servirá de apoyo a los órganos de línea a 
fin de que cumplen su actividad de lograr un desarrollo de las fuerzas productivas del país: 
la población peruana. 
La Oficina de la Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de 
Huaral debe aprovechar la oportunidad que se presenta en el escenario nacional con la  
decisión del Poder Ejecutivo de modernizar la gestión pública del Estado. Se trata de 
modificar la tradicional cultura organizacional y la gestión funcional - estructural del sistema 
de recursos humanos, apostando por el cambio hacia una nueva cultura organizacional y la 
implementación de una gestión por competencias. Ambas variables de estudio, tienen 
importancia en la medida que permitirán facilitar la modificación de la estructura físico – 




como el cambio de las suposiciones básicas; que modificarán el conocimiento cognitivo, 
procedimental y actitudinal de los servidores del sistema de recursos humanos de la 
Municipalidad Provincial de Huaral, a fin de contribuir a la modernización del Estado en la 
gestión pública de calidad de los servicios que se brinda al país. 
La ganancia al cumplir con los objetivos planteados en la investigación, contribuirá a 
que los servidores de la Oficina General de Gestión de Recursos Humanos tengan una visión, 
misión y valores diferentes del tradicional sistema de recursos humanos; sistema que debe 
contribuir a transformación de los servidores de salud en agentes del cambio, que buscan 
transformar la cultura de la organización acorde con los retos del siglo XXI. Del mismo 
modo, el sistema debe ayudar a los servidores a transformar la anterior gestión funcional -
estructural e implementar una nueva gestión por competencias, que genere una nueva 
actitud, constructiva y proactiva respecto a las competencias transversales básicas que deben 
poseer; enseñar e internalizar en el servidor de la Municipalidad Provincial de Huaral nuevas 
competencias como la orientación al cambio, orientación a resultado, vocación de servicio y 


















II. Método  
 
2.1. Tipo y diseño de investigación 
El camino para realizar la presente investigación contiene el siguiente proceso 
metodológico. Primero se conceptualiza el paradigma, luego se estudia el enfoque 
utilizado, después se abarca el tipo de investigación empleado, y se continua con las 
técnicas utlizadas, luego con los métodos para la recolección y finaliza con el análisis 
de datos así como los procedimientos de los cuales se desarrolló la investigación.  
La presente investigación se desarrolla mediante el paradigma interpretativo, 
que ayudó a entender en gran profundidad y sobretodo a poder conocer el verdadero 
significado de la competitividad laboral y también el valor del personal dentro de la 
Municipalidad Provincial de Huaral y para Sandín (2003) “el objeto de la 
investigación es la acción humana y las causas de las acciones que residen en el 
significado atribuido por las personas que las realizan”.   
La investigación se realizado bajo el enfoque cualitativo, cuyo enfoque 
consede sondear y tratar de explorar los fenómenos alrededor de la competitividad 
del personal de recursos humanos de una manera más profunda. Para Hernández 
(2018) este enfoque de carácter cualitativo se elige cuando se focaliza en obtener un 
mayor entendimiento de los fenómenos, profundizando desde una perspectiva de los 
sujetos en su ambiente natural. 
Para abordar la investigación se eligió la propuesta de Van Manen el cual es 
el método fenomenológico hermenéutico, que ha brindado nuevos enfoques basado 
en la reflexión para discernir las experiencias encontradas dentro de la oficina de 
recursos humanos; por su parte Van Manen (2003) lo conceptualizó como un camino 
y según su criterio manifiesta que es un conglomerados de conceptos, una historia de 
vida de pensadores y autores que, si son tomados como ejemplo, constituyen tanto 
una fuente como una base metodológica para presentar las prácticas de análisis en las 
ciencias sociales” (Ayala, 2008). 




El escenario de estudio es la oficina de la subgerencia de recursos humanos en la 
Municipalidad Provincial de Huaral, su ubicación es en la Calle Morales Bermúdez 
N° 300. La Municipalidad Provincial de Huaral, la oficina en mención cuenta con 
una infraestructura moderna, ambientes cómodos, acondicionados con equipos y 
apartos tecnológicos lo que permite un escenario para la correcta ejecución de las 
labores.  La oficina de recursos humanos atiende de lunes a viernes de 08:00 am a 
16:45 pm y los sábados de 08:00 am a 12:20 m. 
La subgerencia de recursos humanos de la entidad edil de Huaral es el órgano 
encargado de ejecutar los procesos técnicos de selección, contratación, evaluación, 
promoción y bienestar del personal, y todo lo relacionado con el colaborador sea cual 
fuese su régimen laboral. 
2.3. Participantes  
Los participantes en este trabajo de investigación se encuentra conformada por  nueve 
colaboradores de la Oficina de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de 
Huaral, los mencionados participantes se encuentra en el régimen CAS que significa 
Contrato Administrativo de Servicios, la misma que relaciona al personal con la 
entidad pública  para que, de manera autónoma preste sus servicios por un corto lapso 
(SUNAT, 2019), en este caso de los nueve trabajadores CAS, dos de ellos tenían su 
contrato con vigencia para febrero de 2020. 
Los trabajadores cumplen con sus horario mencionado líneas arribas y en 
ocasiones exporadicas deben quedarse o trabajar extra, por ejemplo: cuando la 
Municipalidad realiza alguna campaña de concientización, o alguna actividad 
similar, también cuando la oficina debe organizar los preparativos de las actividades 
internas del municipio. Los trabajadores cuenta con carga familiar, hijos e hijas, 
padres, hermanos, procedentes de las  periferias de Huaral Provincia,  estrato 
económico  medio y medio - alto, son poblaciones profesionales (administradores, 
abogados, trabajadores sociales y técnicos administrativos y secretariales), la edad 









Tabla 1:  
Códigos  y características de la muestra del estudio 
Código de la 
muestra 
Carrera Unidad 
P1 Trabajadora Social Unidad de Bienestar Social 
P2 Técnico Administrativo Unidad de Bienestar Social 
P3 Abogada Unidad de Remuneraciones 
P4 Administrador Unidad de Remuneraciones 
P5 Técnico Administrativa Unidad de Remuneraciones 
P6 Secretaria Unidad de Procesos Técnicos 
P7 Tecnica Secretarial Unidad de Procesos Técnicos 
P8 Abogada Unidad de Procesos Técnicos 
P9 Abogado Unidad de Procesos Técnicos 
 
Para resguardar la identidad de cada sujeto participante se procede a colocar los 
códigos: P que significa participante 
 
2.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 
La técnica empleada en la recolección de datos y el registro de la información fue a 
través de la entrevista estructurada, el mismo que aseguró la recopilación de los datos 
directamente de la fuente. Cabe resaltar que para la realización de este trabajo se 
utilizó también de la entrevista semi estructurada o no dirigida. Y el instrumento a 
aplicar es la ficha de entrevista. 
 
2.5. Procedimiento 
Para el avance de esta investigación se cogieron ciertas etapas mencionadas por el 
autor Van Manen (2003) ya que  plantea el rigor científico para lograr conseguir la 
información y que ésta sea ordenada y sobretodo válida. (Ayala, 2008, 416). 
 
Primera fase: Recoger las experiencias del personal de la Sub gerencia de 
Recursos Humanos. 
A partir de la información obtenida por los sujetos de estudiodio, se pretende 
conserva la exactitud de la experiencia, por ejemplo, se prente usar las mismas 








Segunda fase: Reflexionar de acuerdo a la experiencia. 
Luego del recojo de la información por medio de las experiencias, se dedicó a la 
reflexión e interpretación del material experiencial. En primer lugar se efectuó el 
análisis de contenido por medio del cual se realizaron preguntas precisas. 
Tambien se realizó la delimitación de las unidades temáticas de cada sujeto teniendo 
en cuenta los conceptos alcanzados, después se definió el tema principal que resultó 
de turnar lo que cada participantes dice respecto a cada significado. 
 
Tercera fase: Escribir y reflexionar acerca de la experiencia del personal de 
la Oficina de Recursos Humanos.  
Tomando en cuenta  las vivencias de las participantes se diseñó una presentación que 
involucre los significados a través de las respuesras de cada participante entrevistado. 
Al salir de este procedimiento, se elaboró un grafico que incorporaba los significados 
de los participantes estudiados. (Ayala, 2008, 416). 
 
2.6. Método de análisis de información 
La evaluación de contenido se completo para el remedio de hechos y para el autor 
Bardin (1986). El estudio del material argumentado es una herramienta rápida y 
resistente de dispositivos metodológicos, termino lo que él llama varios discursos 
(contenido y continentes). El problema no frecuente de estas más de una y estrategias 
extendidas, desde el calculo de las frecuencias que ofrecen información cifrada hasta 
la extracción de estructuras que se traducen en moda, es una hermenéutica 
controlada, basada principalmente en la deducción que es la inferencia. Como un 
intento de interpretación, la evaluación del contenido del tejido de los movimientos 
materiales entre los polos: la precisión de la objetividad y la frecuencia de la 
subjetividad. Al investigador se le disculpa y se le atribuye ese encantamiento por lo 
oculto, latente lo no obvio, la habilidad no publicada, lo “no dicho”, incluido en cada 







Procedimiento para construir una matriz de categorización apriorística  
Esta investigación cuenta con las siguientes categorías y sub categorías apriorísticas:  
A. Categoría 1: Gestión de Rendimiento. 
Sub categoría A1: Evaluación de desempeño.  
B. Categoría 2: Planificación de Politicas. 
Sub categoría B1: Estrategias, políticas y procedimientos. 
C. Categoría 3: Organización del trabajo y su distribución. 
Sub categoría C1: Diseño de puestos. 
Sub categoría C2: Administración de puestos. 
 
2.7. Aspectos éticos. 
El investigador debe afrontar la decisión de discernir entre lo verídico y lo falso, y 
declarar lo que es auténtico. Lamentablemente, el trastocar la verdad, confundirla, 
modificarla o falsearla, en estos días se ha vuelto una realidad muy común. Sin 
embargo, la obligación ética del investigador apremia ser lo más íntegro posible con 
la exposición de los resultados obtenidos, pues debe ofrecer una información 
verdadera, pensando en el lector, que en busca de un conocimiento legal, acude a su 
fuente.  
La presente investigación se ha trabajado respetando los procesos de 
obtención de la información en todas las fases, así como la presentación de todos los 

















La presente investigación presenta los siguientes resultados: 
Categoría 1: Gestión de rendimiento 
Para la pregunta relacionada a ¿Cómo se realiza la evaluación de desempeño del personal de 
la subgerencia de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Huaral?  Los 
participantes manifestaron: 
“Dentro de la Municipalidad de Huaral todavía no implementan los lineamientos para 
poder calificar al personal, nosotros nos encargamos de ordenar al personal y generar 
espacios para que los trabajadores puedan estar agustos en sus locaciones, actualmente 
contamos con tres edicios que tenemos que visitar periódicamente para resolver los informes 
que nos mandan, además, visitamos las obras donde están los trabajadores y corroboramos 
que efectivamente esten trabajando”. (P1, Q1). 
“Actualmente desconozco como es…” (P2, Q1). 
“Depende, nosotros esperamos que nos llegue el tareo del sistema para poder calcular 
los sueldos de cada personal, tambien recibimos los memorándum y lo derivamos a la unidad 
de procesos técnicos para que ellos puedan revisar y atender el documentos, según la 
gravedad de la falta se prosigue a cambiar de área por toda la Municipalidad” (P3, Q1). 
“Toda evaluación es mediante un diagnostico de jefes de area mediante informes para 
ver si se esta cumpliendo  o no con le objetivo planeado y así definir si el personal hace un 
buen desempeño”. (P4, Q1). 
“La subgerente no realiza una evaluación al personal, nosotros respondemos a los 
tramites que tenemos en oficina, para que cada informes y cada tupa pueda ser respondido a 
la brevedad”. (P5, Q1). 
“No se realiza ninguna evaluación de desempeño”. (P6, Q1). 




“Primero es necesario poder recabar evidencia, como reportes o documentos que 
indiquen cual ha sido el nivel de desempeño dentro de las metas y compromisos propuestos 
para los determinados puestos, luego de ello el evaluador es responsable de cuantificar y 
entregar la calificación del personal”. (P8, Q1). 
“No tengo cómo tomar conocimiento el respecto”. (P9, Q1). 
Las respuestas manifiestan que existen diferencias entre cada participante  y se puede 
establecer que dentro de la sub gerencia de recursos humanos existe una gran desinformación 
de los verdaderos roles de esta área. 
Categoría 2: Planificación de Politicas de Recursos Humanos 
Ante la pregunta relacionada a ¿Cuál es el proceso de la planificación de estrategias y 
politicas en la subgerencia de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Huaral?  
Los participantes manifestaron: 
“Nosotros tenemos que acatar a los lineamientos que nos envia Servir, pero nosotros 
todavía no tenemos la capacidad de poder implementar ese sistema en nuestra entidad edil”. 
(P1, Q2). 
“Mediante reuniones con el gerente municipal, con él toman acuerdos de como se va 
ser el plan de trabajo en todo el año, ellos preparan un cronograma con actividades que tienen 
que realizar” (P2, Q2). 
“Servir es el respondable de poder enviarnos el Plan Anual del Servicio Civil para 
que nosotros ejecutemos en nuestra institucioón, pero no siempre le podemos hacer caso” 
(P3, Q2). 
“Recursos Humanos tiene la tarea de continuar con la búsqueda de promociones 
especiales para beneficios de todos sus colaboradores”. (P4, Q2). 
“Esa parte no la vemos nosotros, recursos humanos recibe el plan y nosotros lo 
ejecutamos”. (P5, Q2). 
“La subgerernte se reúne con gerencia municipal y nosotros nos encargamos de poder 
trabajar según los acuerdos”. (P6, Q2). 




“La municipalidad no cuenta con un plan que involucre algún orden en las políticas 
públicas”. (P8, Q2). 
“No tengo cómo tomar conocimiento el respecto”. (P9, Q2). 
Ahora ante la pregunta relacionada a ¿Cómo la subgerencia de recursos humanos en 
la Municipalidad Provincial de Huaral planifica el plan de gestión del personal?  Los 
participantes manifestaron: 
“Nosotros pedimos a todas las subgerencias, jefaturas y aeras que nos envíen su 
cuadro de necesidades de personal para que podamos hacer la rotación, en caso falte cubrir 
algún puesto, tenemos que llamar a convotaria puertas abiertas. Tambien planificamos 
nuestras actividades de confraternidad, por aniversario o fecha importante que se acerque, 
lo importante es poder brindarle el mejor trato a cada trabajador”. (P1, Q3). 
“La licenciada llama a reunión y coordina los eventos importante durante el año para 
que nosotros podamos prepararnos y enviarle el memo a todos”. (P2, Q3). 
“Pues la trabajadora social prepara las festividades en su calendario y organiza los 
detalles para que cada uno de nosotros tengamos buenas atenciones, así como también los 
incentivos y promociones o bonos en todo el año” (P3, Q3). 
“Analiza el desempeño profesional de los trabajadores, identifica necesidades no 
satisfechas de capacitación y aprovecha las evaluaciones cuantitativas y cualitativas del 
proceso”. (P4, Q3). 
“Esa información no la tengo, desconozco del tema”. (P5, Q3). 
“Desconozco como será”. (P6, Q3). 
“El plan ya se encuentra estipulado, recursos humanos debe que calendarizar las 
actividades y acciones impuestas en el plan” (P7, Q3). 
“Después de verificar que cada gerente entregue su plan propio, en reunión con todas 
las subgerencias, recursos humanos de poder plasmar en un papel bond el que cual tendrá 
que ser respetado”. (P8, Q3). 







Categoría 3: Organización del trabajo y su distribución 
Ante la pregunta relacionada a ¿Cuál es la relevancia de la competitividad laboral dentro de 
la Municipalidad Provincial de Huaral?  Los participantes manifestaron: 
“Es muy importante porque dentro de la municipalidad de Huaral, se intenta poder 
trabajar de la mejor manera, aunque resulte muy complicado porque muchos de los 
trabajadores no se encuentran necesariamente aptos o competentes para sus puestos, sino 
que están en la municipalidad por otros motivos”. (P1, Q4). 
“Es muy relevante que cada trabajador se encuentre preparado para poder cubrir con 
las actividades de su cargo y responsabilidad, pero no podremos hacer cuando la realidad es 
otra”. (P2, Q4). 
“Bastante importante y necesario para que la municipalidad pueda resaltar sobre 
todas las municipalidades con un personal trabajador”. (P3, Q4). 
“Según mi experiencia pude ver que para ser competitivo son las habilidades, la 
ética y la eficacia para dar ideas y opiniones”. (P4, Q4). 
“Yo creo que es muy importante porque la competencia humana es un factor que 
ayuda mucho al municipio y con eso se puede ser mejor”. (P5, Q4). 
“Si, es muy importante porque así todos podremos realizar mejor nuestro trabajo y 
además eso contribuye con la municipalidad”. (P6, Q4). 
“Si, es muy relevante” (P7, Q4). 
“Opino que mucho, es muy importante porque siempre se necesita trabajadores que 
realicen sus labores y no esten con el celular perdiendo el tiempo, mientras que otros si 
trabajan de verdad.”  (P8, Q4). 
“Por experiencia personal, podría afirmar con mucha certeza que la competitividad 
y desempeño personal, no son prioridad a la hora de evaluar al personal. Es más, puedo 


































































En plena era del siglo XXI corresponde afrontar la necesidad de afrontar desafíos cada vez 
más exigentes. Las tendencias actuales como la globalización y el desarrollo de las 
tecnológias han convertido a un espacio anticuado frente a una amenaza vigente y llena de 
retos insuperables. Los órganos del estado peruano demandan una competitividad a sus 
trabajadores, funcionarios y ejecutivos cada vez mayor, expresada en una fuerte necesidad 
del posicionamiento de su imagen y sobretodo de su desempeño como funcionarios, 
trabajadores u otros. El estado peuanos se prepara para que a los individuos que trabajen en 
estas entidades nacionales se les demandan mayores exigencias iniciando con un mayor 
rendimiento, acompañadas por una necesidad de aumentar sus capacidades y habilidades a 
través de acciones de capacitación y fortalecimiento que la soporten. Como señala Arancibia 
(2002), esto ha hecho entrar en conflicto a nuestras sociedades y mercados, generando un 
debate en torno a cómo resolver tales exigencias.  
 Poder evaluar o controlar permanentemente el desarrollo la gestión pública 
enfocada en el desarrollo de la gestión del elemento fundamental de las instituciones, el 
personal administrativo, ello nos permitirá conocer las debilidades y fortalezas de los 
miembros de la institución el cual debe ser mejorada de manera progresiva a través del 
acompañamiento y asesoramiento permanente. 
 El personal jerárquico y administrativo de todas las entidades públicas deben de 
desarrollar una cultura de organización, una cultura de evaluación y una cultura del cambio; 
es decir, cambio de actitudes para fortalecer el crecimiento permanente de la institución y 
alcanzar la mejora y contribuye con el logro de los objetivos previstos y así lo menciona 
Servir  (2019) que siendo el ente rector de administrar y controlar los servicios de los 
recursos humanos concuerda con esta idea de la cultura de evaluación y cultura de 
recompensa. 
Por otro lado, la comunicación es un determinante que incide en la productividad o 
también llamada competitividad, así lo menciona Posadas (2016), el causante de esta 
corriente que manifiesta que la comunicación es pieza clave para el desarrollo de las 
actividades laborales dentro del trabajo que permite el correcto tránsito de la información 




de ésta, con los de su personal y con la sociedad, asimismo, permite conocer a los recursos 
humanos y evaluar su desempeño y productividad, por ello es indispensable para el debido 
cumplimiento eficaz de sus objetivos y por ende de su propia competitividad, en tal sentido, 
se verifica que existe relación significativa entre la comunicación interna y la competitividad 
de los recursos humanos. 
 La palabra competitividad es singular dentro del mundo de las ciencias 
administrativas, es el aspecto donde se tienen claramente identificados los factores que la 
integran: producción, capital, permanencia, desarrollo, rentabilidad y crecimiento; entonces 
se puede decir que toda empresa es competitiva siempre y cuando cumpla con estos 
componentes o con la mayoría de los mencionados factores. No obstante, en la actualidad, 
al hablar acerca de lo que significa competitividad no se debe únicamente referir a las 
empresas del sector privado como organizaciones en un entorno consumidores de bienes y 
también de servicios varios, ahora la definición de competitividad se añade tambien en 
organizaciones sin fines de lucro, entidades públicas, organizaciones sociales y 
organizaciones educativas, también es posible hablar de los individuos competitivos (recurso 
humano competente), lo que necesariamente exige que cada uno de estos individuos posean 
capacidades, actitudes y aptitudes especificas para desarrollarse en un contexto de alta 
competencia. Así también lo menciona el autor Correa (2005), indica que el grado de 
competitividad dentro de alguna entidad se obtiene por su manera esencial de ser dentro de 
un determinado contexto social, cultural, legal, político y también económico pero que 
genere un impacto a la sociedad. 
 Tambien es importante mencionar que el desempeño de los trabajodres 
significa un conjunto de factures fundamentales para el funcionamiento de las 
organizaciones publicas y privadas, de echo, el sector privado lleva mucha ventaja en 
relación al desempeño laboral, así lo menciona muchos autores, y el estado peruano a través 
de Servir, órgano adscrito a la Presidencia de consejo de Ministros dentro del Poder 
Ejecutivo, busca equiparar y ordenar el servicio civil de los funcionarios públicos, llevando 
mayor capacitación y generando espacios de capacitación para que los trabajadores puedan 
acceder a becas en universidades nacional como en el extranjero. El estado peruano busca 
presar mayor atención al proceso de administración de los recursos humanos. El control y 
evaluación de mencionado desempeño debe generar espacios de conversación para mejorar 




contribuir en su formación como profesional, buscando así, la satisfacción de los 
trabajadores que procura garantizar la atención de los administrados o usuarios dentro de la 
entidad pública, ya que este es el objetivo principal de todos las entidades del estado. 
Como ya se había mencionado antes el termino “desempeño laboral” es mencionado 
por diversos autores en todo el mundo, donde las ideas mas relevantes ayudarán a 
investigaciones futuras y es propicio mencionar que se convierte en una variable 
determinante al hablar del capital humano, donde las acciones, las capacidates y el 
comportamiento del trabajador son objeto de estudio lo cual tras la suma de cada concepto 
se obtiene el desempeño que da relevancia al cumplimientos de los objetivos institucionales 
de la entidades públicas. 
El desempeño laboral es el procedimiento sistematico que se encarga de la medición, 
del control y de la evaluación de la incidencia entre las diversos aspectos como el 
comportamiento, el ausentismo, los resultados y las acciones dentro de las funciones del 
entregados en el trabajo, para poder encontrar la correcta escala de productividad para 
mejorar el rendimiento futuro del colaborador. El desempeño laboral es el valor que se aporta 
a la organización y que las acciones y comportamientos observados son importantes para los 
objetivos de la organización, por lo tanto, tiende a tener su causa y efecto en el desempeño 
del colaborador. 
Otro punto a mencionar es el comportamiento organizacional, que en esta 
investigación no forma parte preponderante pero es preciso mencionar que el estado en el 
fin de garantizar los mejores resultados por parte de los trabajadores, brindándoles 
herramientas para incrementar su productividad y actitudes, proporciona para ellos 
importantes conocimientos que favorecen a un mayor entendimiento de la situación en la 
que se pueda encontrar cada entidad, en el caso especifico de la Municipalidad Provincial de 
Huaral, existe demasiada tensión en cada puesto de trabajo, porque en sus oficinas y en 
especifico en la subgerencia de recursos humanos la rotación del personal es muy alta, 
ocasionando inestabilidad laboral y que los trabajadores no sientan la confianza de realizar 
su mayor esfuerzo por sobresalir en sus labores diarias. Los autores Peña, Díaz, Chávez y 
Sánchez (2016) mencionaron que existen gran relevancia en la organización (publica o 
privada)  cuando se habla de productividad y en calificar las actitudes de los trabajadores se 
entregan muchos conocimientos en base a experiencias ya verificadas, que ayudan a 




compromiso de cada uno de los empleados para así todos juntos tener un compromiso más 
fuerte que progrese con el cambio. 
En este sentido, se pueden identificar muchas escalas del compromiso, desde el 
compromiso autentico que se le conoce como el compromiso afectivo hasta el compromiso 
basado en las normativas vigentes en el entidad que responde a las necesidades de la 
institución, al saber que cada trabajador tiene un costo elevado que asume la entidad, la 































Primera.  El personal de la Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad de 
Huaral necesita fortalecer su relación con su institución, identificando de manera asertividad 
en que área se encuentra laborando, identificar cuales son las funciones de dicha área y 
comprender cuales son las tareas que cada uno debe desarrollar; para que de esa manera el 
trabajador pueda complementar sus funciones diarias con un trabajo integrado que genere 
beneficio a su oficina y se vea reflejado en todo el municipio y con esto también a la 
comunidad de Huaralina. 
 
Segunda: SERVIR como órgano encargado de organizar, dirigir y controlar a todas las 
entidades publicas del estado peruano, debe de comenzar a fortalecer sus recursos y 
capacidades para que pueda llegar los lineamientos y planes de trabajo en recursos humanos 
a la mayor cantidad de instituciones para que éstas, puedan organizarse cada vez de una 
manera más eficiente para que completen la misión de llegar a ser más competentes. 
 
Tercera: El recursos humano es apreaciada en todo el mundo como una de las piezas claves 
dentro de una organización, es por ello, que las organizaciones sean privadas o publicas 
deben velar por el cuidado de este recurso, el estado como organización no se queda atrás, 
pero su intervención fuera de la capital es deficiente, Servir intenta poder atender a las 
regiones más grandes, dejando de lado a municipios distritales y provinciales. 
 
Cuarto: Desde el 2008, Servir busca implementar en todas entidades publicas un sistema 
que permita reconocer a los trabajadores más sobresalientes para entregándoles incentivos 
dinerarios y no dinerarios, ello permite que todos se vuelvan más competentes, para ello 
Servir ha creado diversos instrumentos de gestión, que se encuentran en prueba en algunas 
entidades del estado. Para que Servir sea implementado en todas las entidades del estado se 












Se recomienda que la rotación del personal cada vez sea menor dentro de toda la 
Municipalidad de Huaral a fin de generar un ambiente mucho más estable dentro de cada 
sub gerencia y área dentro de la entidad edil.  
 
Segunda recomendación 
Se recomienda a la sub gerencia de recursos humanos que trabajen por implementar los 
lineamientos que SERVIR brinda a fin de dar un mejor servicio a nuestros clientes interno, 
es decir, a todos los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral. 
 
Tercera recomendación 
Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huaral que utilice de manera adecuada sus 
recursos y capacidades, para que se abra camino para la ejecución de los instrumentos de 
gestión que propone Servir. 
 
Cuarto recomendación 
Se recomienda a Servir que busque aliados estratégicos a fin de alcanzar la meta de poder 
capacitar a todo el personal de recursos humanos, y sobre todo para que todas las entidades 
publicas puedan realizar la implementación de este sistema que forma parte de la 
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Anexo 1: Matriz de categorización 
INSTRUMENTOS 
Problema General:  Objetivo General:   Técnica: 
¿Cómo es la situación actual de la 
competitividad laboral del personal de 
la Oficina de Recursos Humanos de la 
Municipalidad Provincial de Huaral, 
2019? 
Analizar la situación actual de la 
competitividad laboral del personal de la 
Oficina de RR. HH. de la Municipalidad 
Provincial de Huaral según el modelo de 
Gestión de Rendimiento por Servir. 
Gestión de 
Rendimiento 




Problemas Específicos: Objetivos Específicos:    
a) ¿Qué significa Competitividad 
Laboral para las instituciones del 
Estado? 
a) Conocer la importancia de la 









   
b) ¿Cómo es la participación del Estado 
de la competitividad Laboral en las 
instituciones públicas? 
b) Describir la participación del Estado de 
la competitividad laboral en las 
instituciones públicas. 
Ficha de entrevista 
(elaboración 
propia). 
c) ¿Cómo es la situación problemática 
del personal de la Oficina de RR. HH. 
de la Municipalidad Provincial de 
Huaral? 
c) Analizar la situación problemática del 
personal de la Oficina de RR. HH. de la 
Municipalidad Provincial de Huaral. Organización 
del trabajo y su 
distribución 
3. Diseño de 
puestos 
 
d) ¿Cómo son los procedimientos para 
la evaluación del desempeño del 
personal en las instituciones públicas? 
d) Identificar los procedimientos para la 
evaluación del desempeño del personal en 
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 
 
 





1. ¿Cómo se realiza la evaluación de desempeño del personal de la subgerencia de recursos 
humanos en la Municipalidad Provincial de Huaral?  
 
 
2. ¿Cuál es el proceso de la planificación de estrategias y políticas en la subgerencia de recursos 
humanos de la Municipalidad Provincial de Huaral?  
 
 
3. ¿Cómo la subgerencia de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Huaral 
planifica el plan de gestión del personal (PDP)?  
 
 












Anexo 3: Matriz de triangulación de datos 
 
Anexo 4: Categorías y subcategorías de la investigación 
Categorías Sub categoría Items/preguntas 






 ¿Cómo se realiza la evaluación de 
desempeño del personal de la 
subgerencia de recursos humanos en la 
Municipalidad Provincial de Huaral?  
2.-Planificación de 






¿Cuál es el proceso de la planificación 
de estrategias y políticas en la 
subgerencia de recursos humanos de la 
Municipalidad Provincial de Huaral?  
 
¿Cómo la subgerencia de recursos 
humanos de la Municipalidad Provincial 
de Huaral planifica el plan de gestión del 
personal (PDP)?  
3.- Organización del 
trabajo y su 
distribución 
 
Diseño de puestos 
Administración de 
puestos 
¿Cuál es la relevancia de la 
competitividad labora dentro de la 
Municipalidad Provincial de Huaral? 
 
Para el desarrollo de la investigación se tomaron en cuenta las etapas de Van Manen (2003) ya 
que  propone el rigor científico para lograr obtener información, ordenada y válida. (Ayala, 





Anexo 5 : Consentimiento informado 
 
 
Estimado participante:  
 
El investigador está realizando la investigación titulada: Análisis de Competitividad Laboral del 
Personal de la Oficina de Recursos Humanos en la Municipalidad Provincial de Huaral, 2019, 
y seria de mucho aporte para la investigación su participación, por lo que se le aplicará una 
entrevista, cuya información serpa relevante.  La información que brinde será usada únicamente 
para los fines del estudio y se guardará el anonimato. Sus nombres o datos personales no serán 
publicados en ninguna parte del informe ni en otro documento.  
 
 Participar en esta investigación permitirá la posibilidad de informar, comprender y 
porque no decirlo dar sugerencias.  Si usted está dispuesto a participar, firme el presente 
consentimiento informado: 
 
Yo, _____________________________________, después de haber leído las condiciones de 
la investigación “Análisis de Competitividad Laboral del Personal de la Oficina de Recursos 
Humanos en la Municipalidad Provincial de Huaral, 2019” indico que acepto participar de 







__________________________                                            ____________________________ 





Bach. Carlos Kong Castro 
Responsable de la investigación 
DNI: 77131110 






Anexo 6: Reducción de datos y generación de subcategorías 










¿Cómo se realiza la 
evaluación de desempeño 
del personal de la 
subgerencia de recursos 
humanos en la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Primero es necesario poder recabar evidencia, como 
reportes o documentos que indiquen cual ha sido el 
nivel de desempeño dentro de las metas y 
compromisos propuestos para los determinados 
puestos, luego de ello el evaluador es responsable de 





¿Cuál es el proceso de la 
planificación de 
estrategias y políticas en 
la subgerencia de recursos 
humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Nosotros tenemos que acatar a los lineamientos que 
nos envía Servir, pero nosotros todavía no tenemos la 
capacidad de poder implementar ese sistema en 
nuestra entidad edil 
Lineamientos. 
¿Cómo la subgerencia de 
recursos humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral planifica el plan 
de gestión del personal 
(PDP)?  
Nosotros pedimos a todas las subgerencias, jefaturas 
y áreas que nos envíen su cuadro de necesidades de 
personal para que podamos hacer la rotación, en caso 
falte cubrir algún puesto, tenemos que llamar a 
convocatoria puertas abiertas. También planificamos 
nuestras actividades de confraternidad, por 
aniversario o fecha importante que se acerque, lo 




¿Cuál es la relevancia de 
la competitividad labora 
dentro de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Es muy importante porque dentro de la municipalidad 
de Huaral, se intenta poder trabajar de la mejor 
manera, aunque resulte muy complicado porque 
muchos de los trabajadores no se encuentran 
necesariamente aptos o competentes para sus puestos, 











¿Cómo se realiza la 
evaluación de desempeño 
del personal de la 
subgerencia de recursos 
humanos en la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Actualmente desconozco como es… No precisa 
¿Cuál es el proceso de la 
planificación de 
estrategias y políticas en 
la subgerencia de recursos 
humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Mediante reuniones con el gerente municipal, con él 
toman acuerdos de cómo se va ser el plan de trabajo 
en todo el año, ellos preparan un cronograma con 
actividades que tienen que realizar 
Plan de trabajo 
interno. 
¿Cómo la subgerencia de 
recursos humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral planifica el plan 
de gestión del personal 
(PDP)?  
La licenciada llama a reunión y coordina los eventos 
importantes durante el año para que nosotros 
podamos prepararnos y enviarles el memo a todos 
Plan de trabajo 
interno 
¿Cuál es la relevancia de 
la competitividad labora 
dentro de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Es muy relevante que cada trabajador se encuentre 
preparado para poder cubrir con las actividades de su 
cargo y responsabilidad, pero no podremos hacer 











¿Cómo se realiza la 
evaluación de desempeño 
del personal de la 
subgerencia de recursos 
humanos en la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Depende, nosotros esperamos que nos llegue el tareo 
del sistema para poder calcular los sueldos de cada 
personal, también recibimos los memorándums y lo 
derivamos a la unidad de procesos técnicos para que 
ellos puedan revisar y atender los documentos, según 
la gravedad de la falta se prosigue a cambiar de área 
por toda la Municipalidad 
Plan de trabajo 
interno. 
¿Cuál es el proceso de la 
planificación de 
Servir es el responsable de poder enviarnos el Plan 
Anual del Servicio Civil para que nosotros 





estrategias y políticas en 
la subgerencia de recursos 
humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
ejecutemos en nuestra institución, pero no siempre le 
podemos hacer caso 
¿Cómo la subgerencia de 
recursos humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral planifica el plan 
de gestión del personal 
(PDP)?  
Pues la trabajadora social prepara las festividades en 
su calendario y organiza los detalles para que cada 
uno de nosotros tengamos buenas atenciones, así 
como también los incentivos y promociones o bonos 
en todo el año 
Plan de trabajo 
interno. 
¿Cómo se realiza el 
análisis de necesidad del 
personal en la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral?   
Bastante importante y necesario para que la 
municipalidad pueda resaltar sobre todas las 











¿Cómo se realiza la 
evaluación de desempeño 
del personal de la 
subgerencia de recursos 
humanos en la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Toda evaluación es mediante un diagnóstico de jefes 
de área te informes para ver si se está cumpliendo o 
no con el objetivo planeado y así definir si el personal 
hace un buen desempeño 
Diagnostico 
¿Cuál es el proceso de la 
planificación de 
estrategias y políticas en 
la subgerencia de recursos 
humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Recursos Humanos tiene la tarea de continuar con la 
búsqueda de promociones especiales para beneficios 
de todos sus colaboradores 
Beneficios 
¿Cómo la subgerencia de 
recursos humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral planifica el plan 
de gestión del personal 
(PDP)?  
Analiza el desempeño profesional de los trabajadores, 
identifica necesidades no satisfechas de capacitación 
y aprovecha las evaluaciones cuantitativas y 
cualitativas del proceso 
Desempeño 
¿Cuál es la relevancia de 
la competitividad labora 
dentro de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Según mi experiencia pude ver que para ser 
competitivo son las habilidades, la ética y la eficacia 
para dar ideas y opiniones 










¿Cómo se realiza la 
evaluación de desempeño 
del personal de la 
subgerencia de recursos 
humanos en la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
La subgerente no realiza una evaluación al personal, 
nosotros respondemos a los tramites que tenemos en 
oficina, para que cada informe y cada tupa pueda ser 
respondido a la brevedad 
No precisa 
¿Cuál es el proceso de la 
planificación de 
estrategias y políticas en 
la subgerencia de recursos 
humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Esa parte no la vemos nosotros, recursos humanos 
recibe el plan y nosotros lo ejecutamos 
No precisa 
¿Cómo la subgerencia de 
recursos humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral planifica el plan 
de gestión del personal 
(PDP)?  
Esa información no la tengo, desconozco del tema No precisa 
¿Cuál es la relevancia de 
la competitividad labora 
dentro de la 
Yo creo que es muy importante porque la 
competencia humana es un factor que ayuda mucho 

















¿Cómo se realiza la 
evaluación de desempeño 
del personal de la 
subgerencia de recursos 
humanos en la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
No se realiza ninguna evaluación de desempeño No precisa 
¿Cuál es el proceso de la 
planificación de 
estrategias y políticas en 
la subgerencia de recursos 
humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
La subgerente se reúne con gerencia municipal y 
nosotros nos encargamos de poder trabajar según los 
acuerdos 
Plan de trabajo 
interno. 
¿Cómo la subgerencia de 
recursos humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral planifica el plan 
de gestión del personal 
(PDP)?  
Desconozco como será No precisa 
¿Cuál es la relevancia de 
la competitividad labora 
dentro de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Si, es muy importante porque así todos podremos 
realizar mejor nuestro trabajo y además eso 
contribuye con la municipalidad 











¿Cómo se realiza la 
evaluación de desempeño 
del personal de la 
subgerencia de recursos 
humanos en la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
No lo sé No precisa 
¿Cuál es el proceso de la 
planificación de 
estrategias y políticas en 
la subgerencia de recursos 
humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
No lo sé No precisa 
¿Cómo la subgerencia de 
recursos humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral planifica el plan 
de gestión del personal 
(PDP)?  
El plan ya se encuentra estipulado, recursos humanos 
debe que calendarizar las actividades y acciones 
impuestas en el plan 
Plan de trabajo 
interno 
¿Cuál es la relevancia de 
la competitividad labora 
dentro de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 










¿Cómo se realiza la 
evaluación de desempeño 
del personal de la 
subgerencia de recursos 
humanos en la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Primero es necesario poder recabar evidencia, como 
reportes o documentos que indiquen cual ha sido el 
nivel de desempeño dentro de las metas y 
compromisos propuestos para los determinados 
puestos, luego de ello el evaluador es responsable de 
cuantificar y entregar la calificación de la persona 
Plan de trabajo 
interno 
¿Cuál es el proceso de la 
planificación de 
estrategias y políticas en 
la subgerencia de recursos 
humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
La municipalidad no cuenta con un plan que 





¿Cómo la subgerencia de 
recursos humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral planifica el plan 
de gestión del personal 
(PDP)?  
Después de verificar que cada gerente entregue su 
plan propio, en reunión con todas las subgerencias, 
recursos humanos de poder plasmar en un papel bond 
el que cual tendrá que ser respetado 
Plan de trabajo 
interno 
¿Cuál es la relevancia de 
la competitividad labora 
dentro de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Opino que mucho, es muy importante porque siempre 
se necesita trabajadores que realicen sus labores y no 
estén con el celular perdiendo el tiempo, mientras que 











¿Cómo se realiza la 
evaluación de desempeño 
del personal de la 
subgerencia de recursos 
humanos en la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
No tengo cómo tomar conocimiento el respecto No precisa 
¿Cuál es el proceso de la 
planificación de 
estrategias y políticas en 
la subgerencia de recursos 
humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
No tengo cómo tomar conocimiento el respecto No precisa 
¿Cómo la subgerencia de 
recursos humanos de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral planifica el plan 
de gestión del personal 
(PDP)?  
No tengo cómo tomar conocimiento el respecto No precisa 
¿Cuál es la relevancia de 
la competitividad labora 
dentro de la 
Municipalidad Provincial 
de Huaral? 
Por experiencia personal, podría afirmar con mucha 
certeza que la competitividad y desempeño personal, 
no son prioridad a la hora de evaluar al personal. Es 
más, puedo afirmar que la subjetividad es 




















Anexo 7: Carta de Presentación 
 
 
